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The method used is research using a quantitative approach with descriptive research 
categories. In survey research, information is collected from respondents using a 
questionnaire. The population of this study were 40 employees as a sample, namely 40 
employees. Testing the first hypothesis (H1) obtained tcount for the leadership style variable 
of 3.214 with a significance of 0.003 (p <0.05). The second hypothesis testing (H2) obtained 
tcount for the work environment variable of 2.566 with a significance of 0.015 (p <0.05). 
Testing the third hypothesis (H3) obtained tcount for the variable compensation system of 
3,948 with a significance of 0,000 (p <0.05). The results showed that, (1) There is a positive 
influence of leadership style on employee work performance at PT Pura Smart Technology, 
which means that the higher or better the leadership style, the higher the employee's work 
performance, conversely the lower or worse the leadership style, the lower the achievement. 
employee work at PT Pura Smart Tecnology. The amount of the effective contribution of the 
leadership style to the work performance of employees at PT Pura Smart Technology is 
22.7% and the relative contribution is 32.2%. (2) There is a positive influence of the work 




Metode yang digunakan adalah penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 
kategori penelitian diskriptif. Dalam penelitian survei, informasi dikumpulkan dari 
responden dengan menggunakan kuesioner. Populasi penelitian ini adalah karyawan yang 
berjumlah 40 orang sekaligus sebagai sampel yaitu 40 orang karyawan. Pengujian hipotesis 
pertama (H1) diperoleh thitung untuk variabel gaya kepemimpinan sebesar 3,214 dengan 
signifikansi 0,003 (p < 0,05). Pengujian hipotesis kedua (H2) diperoleh thitung untuk variabel 
lingkungan kerja sebesar 2,566 dengan signifikansi 0,015 (p < 0,05). Pengujian hipotesis 
ketiga (H3) diperoleh thitung untuk variabel sistim kompensasi sebesar 3,948 dengan 
signifikansi 0,000 (p < 0,05). Hasil penelitian menunjukkan bahwa, (1) Terdapat pengaruh 
positif  gaya kepemimpinan terhadap prestasi kerja karyawan di PT Pura Smart Tecnology, 
yang berarti semakin tinggi atau baik gaya kepemimpinan maka semakin tinggi pula prestasi 
kerja karyawan, sebaliknya semakin rendah atau buruk gaya kepemimpinan maka semakin 
rendah prestasi kerja karyawan di PT Pura Smart Tecnology. Besarnya sumbangan efektif 
gaya kepemimpinan terhadap prestasi kerja karyawan di PT Pura Smart Tecnology sebesar 
22,7% dan sumbangan relatif sebesar 32,2%.(2) Terdapat pengaruh positif  lingkungan kerja 
terhadap prestasi kerja karyawan di PT Pura Smart Tecnology.  
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PENDAHULUAN 
Kenyataan yang didapati saat dilakukan pra observasi terhadap perusahaan PT Pura, 
ditemukan fakta bahwa perusahaan ini menggunakan sistem kemitraan usaha untuk para 
karyawannya. Sehingga menurut karyawan muncul permasalahan dimana hubungan antara 
manajer dan karyawan kurang berjalan dengan baik. Hal ini dikarenakan faktor gaya  
kepemimpinan dari manajer yang membuat keputusan yang kadang sepihak dan kurangnya 
sosialisasi terhadap suatu keputusan yang dibuat. Keputusan yang kurang sosialisasi akan 
berakibat fatal terhadap prestasi kerja dari para karyawan.  
Menurut persepsi karyawan kepemimpinan yang baik harus dapat memposisikan 
keputusan yang diterima dan dijalankan oleh semua karyawan dalam perusahaan yang 
dipimpinnya. Pada berbagai bidang khususnya kehidupan berorganisasi, faktor manusia 
merupakan masalah utama disetiap kegiatan yang ada didalamnya. Sementara itu untuk 
melakukan seluruh kegiatan operasional perusahaan, maka diperlukan sumber daya manusia. 
Sumber daya manusia merupakan salah faktor penting produksi dalam menentukan 
keberasilan perusahaan. Dalam hal ini diperlukan pengetahuan tentang bagaimana 
mengarahkan karyawan agar bekerja dengan semaksimal mungkin. Untuk mencapai tujuan 
tersebut diperlukan karyawan yang terampil, berprestas, professional dan tanggap akan 
kebutuhan perusahaan. Perusahaan yang siap berkompetisi harus memiliki manajemen yang 
efektif. Untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan dalam manajemen yang efektif 
memerlukan dukungan karyawan yang cakap dan kompeten di bidangnya. Di sisi lain 
pembinaan para karyawan termasuk yang harus diutamakan sebagai aset utama perusahaan. 
Proses belajar harus menjadi budaya perusahaan sehingga keterampilan para karyawan dapat 
dipelihara, bahkan dapat ditingkatkan. Dalam hal ini loyalitas karyawan yang kompeten harus 
diperhatikan.  
Usaha untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan seyogyannya dimotori oleh seorang 
manajer. Manajer tersebut harus memiliki kemampuan dalam menjalankan gaya  
kepemimpinan, dimana gaya  kepemimpinan pada dasarnya adalah kemampuan dalam untuk 
mempengaruhi, menggerakan, dan mengarahkan suatu tindakan pada diri seseorang atau 
kelompok orang untuk tujuan tertentu, Fuad Mas’ud, (2002). Dengan demikian, seorang 
manajer yang menjalankan gaya  kepemimpinan juga harus mempengaruhi bawahannnya 
untuk melakukan kegiatan yang dapat mendukung pencapaian tujuan organisasi, salah 
satunya dengan meningkatkan prestasi kerja.  
Organisasi yang berhasil adalah yang secara efektif dan efisien mengkombinasikan 
sumber dayanya guna menerapkan strategi- strateginya. Seberapa baik organisasi 
memperoleh, mengembangkan, memelihara dan mempertahankan sumber- sumber daya 
manusianya merupakan determinan utama keberhasilan dan kegagalannya. Secara umum 
karyawan bekerja karena ada dorongan akan pemenuhan kebutuhan hidupnya. Sehingga para 
karyawan akan semakin bersemangat bekerja bilamana hasil dari pekerjaanya memperoleh 
Imbalan (reward) yang sepadan dengan apa yang pekerja tersebut berikan kepada perusahaan.  
Selain memberikan imbalan perusahaan perlu juga memberikan tindakan hukuman 
(punishment). Hukuman (punishment) diberikan kepada karyawan agar karyawan tidak 
melakukan kesalahan yang merugikan perusahaan. Juga diharapkan dengan adanya 
punishment ini dapat menjaga prestasi kerja karyawan tetap baik. Sehingga karyawan dapat 
berprestasi dalam pekerjaannya. Hasil kerja karyawan ini merupakan suatu proses bekerja 
dari seseorang dalam mengasilkan suatu barang atau jasa.  
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Prestasi kerja dari seorang karyawan kadang kala menurun dikarenakan beberapa 
kemungkinan. Peran gaya  kepemimpinan manajer dalam meningkatkan semangat kerja 
karyawan dengan memberikan motivasi sangat diperlukan. Siagian (2001) berpendapat 
bahwa pemimpinlah yang bertanggung jawab atas keberhasilan dan kegagalan suatu 
pekerjaan. Oleh karena itu, pemimpin/ manajer memiliki tanggung jawab untuk memotivasi 
bawahannya sehingga dapat bekerja dengan giat. Karena karyawan dalam hal ini karyawan 
perusahaan adalah individu yang memiliki keterbatasan maka peranan manajer dalam 
menangani masalah dan keterbatasan mereka sangat diperlukan. Untuk meningkatkan prestasi 
karyawan seorang manajer/ pimpinan memiliki peranan dalam memotivasi kerja karyawan. 
Sehingga semangat kerja mereka dapat meningkat.  
Pengertian prestasi kerja disebut juga sebagai prestasi kerja atau dalam bahasa Inggris 
disebut dengan performance. (Dessler, 2008) mendefinisikan prestasi kerja yaitu 
perbandingan antara hasil kerja yang nyata dengan standar kerja yang ditetapkan. Malayu 
S.P. Hasibuan (2007) Prestasi kerja merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya didasarkan atas kecakapan, 
pengalaman, kesungguhan dan waktu. Gaya kepemimpinan adalah hubungan yang saling 
mempengaruhi diantara pemimpin dan pengikut (bawahan) yang menginkan perubahan nyata 
yang mencerminkan tujuan bersamanya (Rost, 1993 dalam Triantoro Safaria 2004). 
Lingkungan kerja juga dapat diartikan keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang 
ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi 
pelaksanaan pekerjaan, lingkungan kerja ini meliputi tempat bekerja, fasilitas, dan alat bantu 
pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga hubungan kerja antara orang-
orang yang ada di tempat tersebut (Sutrisno 2010: 118). Menurut Hasibuan (2006: 118) 
Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak 
langsung yang diterima pegawai sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan.  
  
METODE 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan kategori penelitian asosiatif 
kausal. Pendekatan kuantitatif yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan 
menggunakan metode survei.  Populasi penelitian ini adalah karyawan yang berjumlah 40 
orang pada PT Pura Smart Tecnology.Jumlah sampel penelitian ini diambil dengan cara 
melihat tabel Krejcie dan Morgan (1970) dengan tingkat kepercayaan 95%. Sehingga dari 
jumlah populasi sebanyak 40 Karyawan maka digunakan populasi selurunya menjadi sample 
atau 40 orang. Teknik pengambilan sampel untuk menentukan sampel yang akan digunakan 
dalam penelitian ini menggunakan teknik sampel keseluruhan. 
 Instrumen dalam penelitian ini menggunakan angket atau kuesioner. 
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi 
seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab Sugiyono 
(2008:199). Daftar pertanyaan dalam kuesioner ini mencakup permasalahan yang berkaitan 
dengan kinerja, kedisiplinan, dan disiplin kerja pada karyawan PT Pura Smart Tecnology. 
Dalam pengukurannya, setiap responden diminta pendapatnya mengenai suatu pernyataan, 
dengan skala penilaian dari 1 sampai dengan 5. Berdasarkan Skala Likert. Pelaksanaan uji 
coba kuesioner penelitian harus melalui dua tahapan yang harus dilalui secara berurutan, 
yaitu: Uji Validitas dan Uji Reliabilitas. Analisis Deskriptif. Uji Prasyarat Analisis  (a). Uji 
Normalitas :1) Hipotesis diterima apabila p value (Sig) > =0.05 2) Hipotesis ditolak apabila 
p value (Sig) < =0.05 (b). Uji Linieritas (c). Uji Multikolinieritas. Pengujian Hipotesis, 
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ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
  Berdasarkan hasil regresi berganda tersebut diperoleh persamaan regresi 
berganda sebagai berikut:Y = 0,678 + 0,339 X1 + 0,221 X2+ 0,400 X3.  
Persamaan regresi tersebut mempunyai makna sebagai berikut: 
Konstanta = 0,678 
Jika variabel gaya kepemimpinan, lingkungan kerja dan sistim kompensasi dianggap sama 
dengan nol, maka variabel prestasi kerja karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 
0,678. 
Koefisien Gaya Kepemimpinan (X1) = 0,339 
Jika variabel gaya kepemimpinan mengalami kenaikan, sedangkan lingkungan kerja dan 
sistim kompensasi diasumsikan tetap, maka prestasi kerja karyawan akan meningkat sebesar 
0,336 
Koefisien Lingkungan Kerja (X2) = 0,221 
Jika variabel lingkungan kerja mengalami kenaikan, sedangkan gaya kepemimpinan dan 
sistim kompensasi diasumsikan tetap, maka prestasi kerja karyawan akan meningkat sebesar 
0,221. 
Koefisien Sistim Kompensasi (X3) = 0,400 
Jika variabel sistim kompensasi mengalami kenaikan, sedangkan gaya kepemimpinan dan 
lingkungan kerja diasumsikan tetap, maka prestasi kerja karyawan akan meningkat sebesar 
0,400. 
 Pengujian hipotesis pertama (H1) diperoleh thitung untuk variabel gaya kepemimpinan 
sebesar 3,214 dengan signifikansi 0,003 (p < 0,05). Hasil tersebut menunjukkan bahwa Ho 
ditolak dan Ha diterima sehingga H1 yang menyatakan terdapat pengaruh positif  gaya 
kepemimpinan terhadap prestasi kerja karyawan di PT Pura Smart Tecnology, diterima. 
Pengujian hipotesis kedua (H2) diperoleh thitung untuk variabel lingkungan kerja sebesar 
2,566 dengan signifikansi 0,015 (p < 0,05). Hasil tersebut menunjukkan bahwa Ho ditolak 
dan Ha diterima sehingga H2 yang menyatakan pengaruh positif lingkungan kerja terhadap 
prestasi kerja karyawan di PT Pura Smart Tecnology, diterima. Pengujian hipotesis ketiga 
(H3) diperoleh thitung untuk variabel sistim kompensasi sebesar 3,948 dengan signifikansi 
0,000 (p < 0,05). Hasil tersebut menunjukkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima sehingga H3 
yang menyatakan terdapat pengaruh positif sistim kompensasi terhadap prestasi kerja 
karyawan di PT Pura Smart Tecnology, diterima. 
 Uji signifikansi dimaksudkan untuk memeriksa keberartian apakah regresi berbentuk 
linear yang didapat bisa dipergunakan untuk membuat kesimpulan  mengenai pertautan 
sejumlah variabel yang sedang dipelajari.  Jika Fhit> Ftabel  atau p < 0,05 maka dapat 
dikatakan bahwa hipotesis alternatif diterima dan menunjukkan pengaruh gaya 
kepemimpinan, lingkungan kerja dan sistim kompensasi terhadap prestasi kerja karyawan di 
PT Pura Smart Tecnologi. Hasil pengujian secara bersama-sama atau simultan diperoleh 
nilai F sebesar 28,602 dengan nilai sig. sebesar 0,000 sehingga p < 0,05 menunjukkan 
terdapat  pengaruh positif secara bersama-sama atau simultan antara gaya kepemimpinan, 
lingkungan kerja dan sistim kompensasi terhadap prestasi kerja karyawan di PT Pura Smart 
Tecnology, sehingga Ho ditolak dan Ha diterima maka  H4 yang menyatakan terdapat gaya 
kepemimpinan, lingkungan kerja dan sistim kompensasi terhadap prestasi kerja karyawan di 
PT Pura Smart Tecnology. 
 Besarnya pengaruh variabel gaya kepemimpinan, lingkungan kerja dan sistim 
kompensasi terhadap prestasi kerja karyawan di PT Pura Smart Tecnology. Hasil pengujian 
determinasi ganda diperoleh nilai R2 = 0,704 atau 70,4% ini berarti variabel bebas gaya 
kepemimpinan, lingkungan kerja dan sistim kompensasi secara simultan atau bersama-sama 
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mempengaruhi variabel dependen prestasi kerja karyawan sebesar 70,4% dan sisanya sebesar 
29,6% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti pada penelitian ini. 
 Uji determinasi parsial digunakan untuk mengetahui seberapa besar sumbangan dari 
masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat. Secara parsial atau sumbangan 
efektif (SE) pengaruh gaya kepemimpinan, lingkungan kerja dan sistim kompensasi terhadap 
prestasi kerja karyawan di PT Pura Smart Tecnology, dapat dilihat pada tabel berikut: 
Sumbangan Efektif  
Tabel 1. 
Sumbangan Efektif  
Variabel Bebas Beta Nilai Korelasi (rxy) 
Sumbangan 
Efektif 
Gaya Kepemimpinan (X1) 0,343 0,661 22,7% 
Lingkungan kerja (X2) 0,265 0,591 15,7% 
Sistim kompensasi X3) 0,439 0,731 32,1% 
Total 70,4 % 
Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
 
Sumbangan efektif sistim kompensasi terhadap prestasi kerja karyawan di PT Pura 
Smart Tecnologi sebesar 32,1% lebih besar dibandingkan dengan pengaruh gaya 
kepemimpinan terhadap prestasi kerja karyawan sebesar 22,7% dan pengaruh lingkungan 
kerja terhadap prestasi kerja karyawan sebesar 17,4%. 
Sumbangan relatif (SR) pengaruh gaya kepemimpinan, lingkungan kerja dan sistim 
kompensasi terhadap prestasi kerja karyawan di PT Pura Smart Tecnology, dapat dilihat pada 
tabel berikut: 
Tabel 2. 
Sumbangan Relatif  
Variabel Bebas Sumbangan Efektif 
Sumbangan 
Relatif 
Gaya Kepemimpinan (X1) 22,7% 32,2% 
Lingkungan kerja (X2) 15,7% 22,2% 
Sistim kompensasi X3) 32,1% 45,6% 
Total 70,4 % 100,0% 
Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
 
Berdasarkan tabel diketahui besarnya sumbangan relatif sistim kompensasi terhadap 
prestasi kerja karyawan di PT Pura Smart Tecnologisebesar 45,6% lebih besar dibandingkan 
dengan pengaruh gayakepemimpinan terhadap prestasi kerja karyawan sebesar 32,2% dan 
pengaruh lingkungan kerja terhadap prestasi kerja karyawan sebesar 22,3%. Jadi dapat 
diambil kesimpulan bahwa sistim kompensasi mempunyai pengaruh yang paling besar 
terhadap prestasi kerja karyawan, sedangkan lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang 
paling kecil terhadap prestasi kerja karyawan. 
Pengujian hipotesis pertama (H1) menunjukkan terdapat pengaruh positif  gaya 
kepemimpinan terhadap prestasi kerja karyawan di PT Pura Smart Tecnologi(t = 3,243 dan p 
< 0,05). Hal ini berarti semakin tinggi atau baik gaya kepemimpinan maka semakin tinggi 
pula prestasi kerja karyawan, sebaliknya semakin rendah atau buruk gaya kepemimpinan 
maka semakin rendah prestasi kerja karyawan di PT Pura Smart Tecnology. Besarnya 
sumbangan efektif gaya kepemimpinan terhadap prestasi kerja karyawan di PT Pura Smart 
Tecnology sebesar 22,7% dan sumbangan relatif sebesar 32,2%. 
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Selain itu, pemimpin betransaksi dengan bawahan, dengan memfokuskan pada aspek 
kesalahan yang dilakukan bawahan, menunda keputusan atau menghindari hal-hal yang 
kemungkinan mempengaruhi terjadinya kesalahan. Management by-exception menekankan 
fungsi managemen sebagai kontrol. Pimpinan hanya melihat dan mengevaluasi apakah terjadi 
kesalahan untuk diadakan koreksi, pimpinan memberikan intervensi pada bawahan apabila 
standar tidak dipenuhi oleh bawahan. Praktik management by-exception, pimpinan 
mendelegasikan tanggungjawab kepada bawahan dan menindaklanjuti dengan memberikan 
apakah bawahan dapat berupa pujian untuk membesarkan hati bawahan dan juga dengan 
hadiah apabila laporan yang dibuat bawahan memenuhi standar. Menurut Bycio dkk. (1995, 
dalam Dwi Ari Wibawa) gaya  kepemimpinan transaksional adalah gaya gaya  kepemimpinan 
di mana seorang pemimpin menfokuskan perhatiannya pada transaksi interpersonal antara 
pemimpin dengan karyawan yang melibatkan hubungan pertukaran. Pertukaran tersebut 
didasarkan pada kesepakatan mengenai klasifikasi sasaran, standar kerja, penugasan kerja, 
dan penghargaan. 
Masalah Unsur- unsur penilaian kerangka kerja di bawah ini menyajikan gambaran untuk 
mengarahkan tujuan penelitian ini. Dimana kerangka penilitian ini merupakan pengembangan 
dari kerangka pemikiran dari penilitian sebelumnya.  
Pengujian hipotesis kedua (H2) menunjukkan terdapat pengaruh positif  lingkungan 
kerja terhadap prestasi kerja karyawan di PT Pura Smart Tecnologi (t = 2,566 dan p < 0,05). 
Hal ini berarti semakin tinggi atau baik lingkungan kerja maka semakin tinggi pula prestasi 
kerja karyawan, sebaliknya semakin rendah atau buruk lingkungan kerja maka semakin 
rendah pula prestasi kerja karyawan di PT Pura Smart Tecnology. Besarnya sumbangan 
efektif lingkungan kerja terhadap prestasi kerja karyawan di PT Pura Smart Tecnology. 
sebesar 15,7% dan sumbangan relatif sebesar 22,3%. 
Hasil ini sejalan dengan penelitian Menurut Burns (1978 dalam Dwi Ari Wibawa) 
pada gaya  kepemimpinan transaksional, hubungan antara pemimpin dengan bawahan 
didasarkan pada serangkaian aktivitas tawar menawar antar keduanya. Karakteristik gaya  
kepemimpinan transaksional adalah contingent reward dan management byexception. Pada 
contingent reward dapat berupa penghargaan dari pimpinan karena tugas telah dilaksanakan, 
berupa bonus atau bertambahnya penghasilan atau fasilitas. Hal ini dimaksudkan untuk 
memberi penghargaan maupun pujian untuk bawahan terhadap upaya-upayanya.  
Pengujian hipotesis ketiga (H3) menunjukkan terdapat pengaruh positif  sistim 
kompensasi terhadap prestasi kerja karyawan di PT Pura Smart Tecnologi (t = 3,948 dan p < 
0,05). Hal ini berarti semakin tinggi sistim kompensasi maka semakin tinggi pula prestasi 
kerja karyawan, sebaliknya semakin rendah sistim kompensasi maka semakin rendah pula 
prestasi kerja karyawan di PT Pura Smart Tecnology. Besarnya sumbangan efektif sistim 
kompensasi terhadap prestasi kerja karyawan di PT Pura Smart Tecnology. sebesar 32,1% 
dan sumbangan relatif sebesar 45,6%. 
Selain itu, pemimpin betransaksi dengan bawahan, dengan memfokuskan pada aspek 
kesalahan yang dilakukan bawahan, menunda keputusan atau menghindari hal-hal yang 
kemungkinan mempengaruhi terjadinya kesalahan. Management by-exception menekankan 
fungsi managemen sebagai kontrol. Pimpinan hanya melihat dan mengevaluasi apakah terjadi 
kesalahan untuk diadakan koreksi, pimpinan memberikan intervensi pada bawahan apabila 
standar tidak dipenuhi oleh bawahan. Praktik management by-exception, pimpinan 
mendelegasikan tanggungjawab kepada bawahan dan menindaklanjuti dengan memberikan 
apakah bawahan dapat berupa pujian untuk membesarkan hati bawahan dan juga dengan 
hadiah apabila laporan yang dibuat bawahan memenuhi standar.  Kemudian menurut Bycio 
dkk. (1995, dalam Dwi Ari Wibawa) gaya  kepemimpinan transaksional adalah gaya gaya  
kepemimpinan di mana seorang pemimpin menfokuskan perhatiannya pada transaksi 
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interpersonal antara pemimpin dengan karyawan yang melibatkan hubungan pertukaran. 
Pertukaran tersebut didasarkan pada kesepakatan mengenai klasifikasi sasaran, standar kerja, 
penugasan kerja, dan penghargaan. 
Pengujian hipotesis keempat (H4) menunjukkan terdapat pengaruh positif gaya 
kepemimpinan, lingkungan kerja dan sistim kompensasi terhadap prestasi kerja karyawan di 
PT Pura Smart Tecnologi(F = 28,602 dan p < 0,05). Besarnya sumbangan efektif secara 
simultan pengaruh positif gaya kepemimpinan, lingkungan kerja dan sistim kompensasi 
terhadap prestasi kerja karyawan di PT Pura Smart Tecnologisebesar 70,4% dan sisanya 
sebesar 29,6% dipengaruhi faktor lain di luar variabel bebas pada penelitian ini. 
Prestasi kerja karyawan merupakan prestasi yang diraih atas keberhasilan karyawan dalam 
menjalankan tugas dan tanggung jawabnya berdasarkan dengan standar/aturan yang telah 
ditetapkan sesuai dengan kompetensi yang dimilikinya untuk mencapai tujuan yang 
diharapkan. Karyawan sebagai ujung tombak dalam pendidikan harus bisa menunjukkan 
prestasi kerja yang baik dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya.  
Selain itu, pemimpin betransaksi dengan bawahan, dengan memfokuskan pada aspek 
kesalahan yang dilakukan bawahan, menunda keputusan atau menghindari hal-hal yang 
kemungkinan mempengaruhi terjadinya kesalahan. Management by-exception menekankan 
fungsi managemen sebagai kontrol. Pimpinan hanya melihat dan mengevaluasi apakah terjadi 
kesalahan untuk diadakan koreksi, pimpinan memberikan intervensi pada bawahan apabila 
standar tidak dipenuhi oleh bawahan. Praktik management by-exception, pimpinan 
mendelegasikan tanggungjawab kepada bawahan dan menindaklanjuti dengan memberikan 
apakah bawahan dapat berupa pujian untuk membesarkan hati bawahan dan juga dengan 
hadiah apabila laporan yang dibuat bawahan memenuhi standar.  
Sementara itu menurut Bycio dkk. (1995, dalam Dwi Ari Wibawa) gaya  
kepemimpinan transaksional adalah gaya gaya  kepemimpinan di mana seorang pemimpin 
menfokuskan perhatiannya pada transaksi interpersonal antara pemimpin dengan karyawan 
yang melibatkan hubungan pertukaran. Pertukaran tersebut didasarkan pada kesepakatan 
mengenai klasifikasi sasaran, standar kerja, penugasan kerja, dan penghargaan. Masalah 
Unsur- unsur penilaian kerangka kerja di bawah ini menyajikan gambaran untuk 
mengarahkan tujuan penelitian ini. Dimana kerangka penilitian ini merupakan pengembangan 
dari kerangka pemikiran dari penilitian sebelumnya. 
Jadi jelaslah bahwa dalam penelitian ini faktor yang mempengaruhi prestasi kerja 
karyawan ada dua macam yaitu faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal adalah 
faktor yang datang dari dalam diri karyawan yang dapat mempengaruhi prestasi kerjanya, 
contohnya antara lain adalah kemampuan, keterampilan, kepribadian, persepsi, motivasi 
menjadi karyawan, pengalaman lapangan, dan latar belakang keluarga.  Sedangkan faktor 
eksternal prestasi kerja karyawan adalah faktor yang datang dari luar karyawan yang dapat 
mempengaruhi prestasi kerjanya, antara lain lingkungan kerja dan kepemimpinan.  
 
KESIMPULAN   
Berdasarkan temuan-temuan penelitian seperti yang diuraikan pada bab sebelumnya, 
maka diambil simpulan sebagai berikut: (1) Terdapat pengaruh positif  dan signifikan antara 
gaya kepemimpinan terhadap prestasi kerja karyawan di PT Pura Smart Tecnology, yang 
berarti semakin tinggi atau baik gaya kepemimpinan maka semakin tinggi pula prestasi kerja 
karyawan, sebaliknya semakin rendah atau buruk gaya kepemimpinan maka semakin rendah 
prestasi kerja karyawan di PT Pura Smart Tecnology. Besarnya sumbangan efektif gaya 
kepemimpinan terhadap prestasi kerja karyawan di PT Pura Smart Tecnology sebesar 22,7% 
dan sumbangan relatif sebesar 32,2%. (2) Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 
lingkungan kerja terhadap prestasi kerja karyawan di PT Pura Smart Tecnology, yang berarti 
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semakin tinggi atau baik lingkungan kerja maka semakin tinggi pula prestasi kerja karyawan, 
sebaliknya semakin rendah atau buruk lingkungan kerja maka semakin rendah pula prestasi 
kerja karyawan di PT Pura Smart Tecnology. Besarnya sumbangan efektif lingkungan kerja 
terhadap prestasi kerja karyawan di PT Pura Smart Tecnologysebesar 15,7% dan sumbangan 
relatif sebesar 22,3%. (3) Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara  sistim kompensasi 
terhadap prestasi kerja karyawan di PT Pura Smart Tecnology Hal ini berarti semakin tinggi 
sistim kompensasi maka semakin tinggi pula prestasi kerja karyawan, sebaliknya semakin 
rendah sistim kompensasi maka semakin rendah pula prestasi kerja karyawan di PT Pura 
Smart Tecnology. Besarnya sumbangan efektif sistim kompensasi terhadap prestasi kerja 
karyawan di PT Pura Smart Tecnology sebesar 32,1% dan sumbangan relatif sebesar 45,6%. 
(4) Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara gaya kepemimpinan, lingkungan kerja 
dan sistim kompensasi secara bersama-sama terhadap prestasi kerja karyawan di PT Pura 
Smart Tecnology. Besarnya sumbangan efektif secara simultan pengaruh positif gaya 
kepemimpinan, lingkungan kerja dan sistim kompensasi terhadap prestasi kerja karyawan di 
PT Pura Smart Tecnologisebesar 70,4% dan sisanya sebesar 29,6% dipengaruhi faktor lain di 
luar variabel bebas pada penelitian ini. 
Berdasarkan hasil penelitian ini maka dikemukakan beberapa saran, yaitu: Pimpinan 
atau manajer perusahaan hendaknya dapat meningkatkan memilih gaya kepemimpinan yang 
sesuai dengan lingkungannya, dimana Pimpinan atau manajer perusahaan harus bersikap adil 
dan bijaksana terhadap semua karyawan dan staf di perusahaan. Pimpinan atau manajer 
perusahaan bersikap tidak membeda-bedakan antara karyawan satu dengan karyawan lainnya, 
atau tidak ada karyawan yang menjadi anak emas sehingga karyawan meraakan sikap dan 
perlakuan yang sama oleh Pimpinan atau manajer perusahaan. Selain itu Pimpinan atau 
manajer perusahaan memberikan penghargaan yang sesuai dengan hasil yang dicapai atau 
prestasi kerja dari masing-masing karyawan dan memberi kesempatan pada karyawan untuk 
mengembangkan potensi yang dimiliki dengan memberikan ijin belajar ke jenjang yang lebih 
tinggi atau mengikuti pelatihan-pelatihan sebagai wujud untuk meningkatkan 
profesionalitasnya sebagai seorang karyawan. 
Karyawan dapat memiliki integritas kepribadian, maka akan melakukan sesuatu yang 
sesuai antara apa yang diucapkan dan apa yang dilakukan. Bekerja tidak semata untuk meraih 
prestasi duniawi tetapi juga memiliki makna ibadah.  
Kemudian bagi penelitia lain agar hasil analisis lebih luas cakupannya maka penelitian yang 
akan datang  perlu diteliti lanjut untuk aspek yang lebih beragam dan obyek studi yang lebih 
luas mengingat PT Pura Smart Tecnology merupakan bagian dari grup yang besar. 
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